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ABSTRAK 

   

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh supervisory support dan 

psychological capital terhadap motivasi kerja SDM, serta mengetahui peran moderasi 

employee well-being dalam hubungan tersebut. Jenis penelitian ini adalah explanatory 

research yang bersifat asosiatif. Populasi penelitian terdiri dari seluruh SDM Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas sebanyak 

253 orang, dengan sampel 155 responden yang diambil menggunakan teknik 

convenience sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner tertutup dengan 

skala 1–5 (Sangat Tidak Setuju–Sangat Setuju), dan analisis data menggunakan Partial 

Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisory support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja, demikian pula psychological capital yang juga 

berpengaruh positif dan signifikan. Employee well-being tidak memoderasi hubungan 

antara supervisory support dan motivasi kerja. Temuan ini menegaskan bahwa 

dukungan atasan dan modal psikologis merupakan faktor penting dalam meningkatkan 

motivasi kerja, 

 

Kata Kunci : supervisory support; psychological capital; motivasi kerja; employee well-

being
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ABSTRACT 

 

 

 This study aims to analyze the effect of supervisory support and psychological 

capital on employee work motivation, as well as to examine the moderating role of 

employee well-being in these relationships. This research is an associative explanatory 

study. The population consists of all employees of the Tanjung Emas Customs and 

Excise Office Type Madya Pabean, totaling 253 individuals, with a sample of 155 

respondents selected using convenience sampling. Data were collected using a closed-

ended questionnaire with a 1–5 Likert scale (Strongly Disagree–Strongly Agree), and 

analyzed using Partial Least Squares (PLS). 

The results indicate that supervisory support has a positive and significant effect 

on work motivation, as does psychological capital, which also has a positive and 

significant effect. Employee well-being does not moderate the relationship between 

supervisory support and work motivation. These findings confirm that supervisory 

support and psychological capital are important factors in enhancing employee work 

motivation. 

 

Keywords: supervisory support; psychological capital; work motivation; employee 

well-being 
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BAB I   

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Lingkungan kerja yang semakin kompetitif dan dinamis, menuntut 

pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor yang berpengaruh terhadap 

motivasi dan kesejahteraan karyawan menjadi sangat penting (Slemp & 

Vella-brodrick, 2013). Faktor-faktor ini tidak hanya berperan dalam 

meningkatkan produktivitas tetapi juga dalam memastikan keberlanjutan 

kinerja karyawan yang optimal serta memperkuat fondasi psikologis mereka. 

Salah satu faktor penentu kinerja adalah motivasi kerja yang oleh para ahli 

disebut sebagai elemen kunci yang mempengaruhi performa dalam organisasi 

(Locke & Schattke, 2019; Muli et al., 2019; Shaikh & Siddiqui, 2019). 

Motivasi kerja adalah aspek penting dalam kinerja SDM, yang 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kondisi kerja, kompensasi, 

pengembangan karir (D’Annunzio-Green et al., 2019), dukungan sosial, dan 

aspek psikologis (Connie R Wanberg et al., 2020). Lingkungan kerja yang 

aman dan sehat, serta manajemen beban kerja yang baik, dapat meningkatkan 

rasa aman dan motivasi (Malinowska et al., 2018). Gaji yang layak dan 

tunjangan yang memadai, serta penghargaan atas prestasi, juga berperan 

penting (Johnson et al., 2022).  

Selain itu, kesempatan pengembangan karir dan program pelatihan 

yang berkelanjutan membantu meningkatkan keterampilan dan kompetensi  
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(Lee et al., 2024). Dukungan dan bimbingan dari atasan serta hubungan yang 

baik dengan rekan kerja dapat meningkatkan rasa dihargai dan motivasi (Shi 

& Gordon, 2020).  

Motivasi kerja yang tinggi berkontribusi pada peningkatan kinerja, 

produktivitas, kepuasan kerja dan kemampuan menghadapi stress (Paais & 

Pattiruhu, 2020). Dengan memperhatikan faktor-faktor ini, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi anggotanya 

untuk memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. 

Dukungan dari atasan atau supervisor (supervisory support) 

memainkan peran krusial dalam kinerja SDM (Chan, 2017). Supervisory 

support mencakup bimbingan, umpan balik, dan dukungan emosional yang 

diberikan oleh atasan kepada bawahannya, yang sangat penting dalam menc 

iptakan lingkungan kerja yang positif (Mishra et al., 2019).  

Ketika SDM merasa didukung oleh atasan mereka, mereka cenderung 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, merasa dihargai, dan 

memiliki motivasi yang lebih besar untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dukungan ini juga membantu SDM dalam mengatasi tekanan dan stres yang 

seringkali menyertai dalam penyelesaian pekerjaan, sehingga mereka dapat 

bekerja lebih efisien dan efektif. Sebagaimana diulas oleh (Chan, 2017) 

dengan adanya supervisi yang baik, SDM dapat mengembangkan 

keterampilan dan kompetensi mereka melalui pelatihan dan bimbingan yang 

berkelanjutan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan 

mereka. Dengan demikian, supervisory support tidak hanya berkontribusi 
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pada kesejahteraan psikologis individu tetapi juga secara langsung 

mempengaruhi kinerja operasional mereka dalam pelaksanaan kinerja. 

Penelitian terdahulu menunjukkan masih adanya kontroversi hasil 

antara peran supervisi dengan motivasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan positif antara peran supervisor ruangan dengan 

motivasi  kerja (Peggy Passya et al., 2019).  Namun penelitian lain 

menunjukkan bahwa supervisi Kepala Sekolah tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Motivasi (Santy Wijaya, 2021). Kemudian, future research 

penelitian (Kanat-maymon, 2017) menyarankan untuk meneliti peran model 

pengawasan sebagai potensi anteseden motivasi kerja. Sehingga dalam 

penelitian ini, modal psikologis diajukan sebagai variable pemediasi untuk 

menguraikan gap tersebut diatas.  

 Modal psikologis mengacu pada kumpulan kualitas positif yang 

dimiliki seseorang yang dapat meningkatkan kinerja dan kesejahteraan 

mereka. Modal psikologis terdiri dari empat komponen utama: self-efficacy 

(keyakinan diri), optimisme, harapan, dan ketahanan (Luthans et al., 2004). 

Self-efficacy adalah keyakinan individu terhadap kemampuan mereka untuk 

mencapai tujuan dan menyelesaikan tugas. Optimisme mencerminkan sikap 

positif dan harapan baik terhadap masa depan. Harapan melibatkan 

perencanaan yang proaktif dan keberanian untuk mencapai tujuan, sedangkan 

ketahanan adalah kemampuan untuk bangkit kembali dan tetap bertahan 

menghadapi kesulitan. Modal psikologis yang tinggi memungkinkan individu 
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lebih termotivasi, lebih tangguh dalam menghadapi tantangan, dan lebih 

efektif dalam mencapai tujuan mereka.  

Modal psikologis yang kuat pada karyawan dapat meningkatkan 

produktivitas, kreativitas, dan kepuasan kerja, serta mengurangi tingkat stres 

dan burnout (Rabenu et al., 2017). Modal psikologis yang kuat membantu 

SDM tetap termotivasi dan bersemangat dalam menjalankan tugas mereka. 

Dengan tingkat modal psikologis yang tinggi, mereka dapat mengatasi 

tekanan pekerjaan, beradaptasi dengan perubahan, dan tetap fokus pada 

tujuan keseluruhan organisasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

kesejahteraan individu tetapi juga meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

keseluruhan SDM dalam mewujudkan visi misi organisasi. Oleh karena itu, 

memperkuat modal psikologis melalui pelatihan, dukungan supervisi, dan 

program kesejahteraan mental sangat penting dalam mengungkit kinerja 

SDM demi keberhasilan organisasi.  

 

1.2. Perumusan Masalah   

Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran supervisory 

support (dukungan supervisi) terhadap motivasi kerja maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah “peran  supervisory support  dalam 

meningkatkan motivasi kerja  dan psychological capital dengan Employee 

Wellbeing sebagai moderasi pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea 

Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas”. Kemudian pertanyaan 

penelitian (reseach question) yang muncul dalam studi ini adalah sebagai 

berikut: 
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1. Bagaimana pengaruh supervisory support terhadap motivasi kerja? 

2. Bagaimana pengaruh psychological capital terhadap motivasi kerja? 

3. Bagaimana peran moderasi Employee Wellbeing dalam peran 

supervisory support terhadap motivasi kerja? 

 

1.3. Tujuan Penelitian  

Tujuan dari penelitian ini adalah  sebagai berikut : 

1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh supervisory 

support terhadap motivasi kerja. 

2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh   psychological 

capital  terhadap motivasi kerja. 

3. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh  peran moderasi 

Employee Wellbeing dalam peran supervisory support terhadap 

motivasi kerja. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini antara lain : 

1. Teoritis 

Penelitian ini dapat memperkaya literatur tentang manajemen sumber 

daya manusia, khususnya terkait peran dukungan supervisi dalam 

meningkatkan motivasi kerja melalui modal psikologis. Studi ini 

memberikan kontribusi pada teori kepemimpinan dengan menunjukkan 

bagaimana gaya kepemimpinan yang mendukung dapat memengaruhi 

kesejahteraan psikologis dan motivasi kerja karyawan. 

2. Praktis 
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a. Individu. Studi ini memberikan wawasan tentang bagaimana 

dukungan dari supervisor dapat memengaruhi perkembangan 

pribadi dan profesional mereka. 

b. Akademisi:  Penelitian ini menambah literatur akademis mengenai 

peran dukungan supervisi dan modal psikologis dalam konteks 

motivasi kerja, yang dapat menjadi dasar bagi penelitian lebih 

lanjut. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai referensi dalam 

pengajaran dan penelitian lebih lanjut terkait manajemen sumber 

daya manusia dan psikologi organisasi. 

c. Organisasi. Studi ini memberikan kontribusi pada teori 

kepemimpinan dengan menunjukkan bagaimana gaya 

kepemimpinan yang mendukung dapat memengaruhi 

kesejahteraan psikologis dan motivasi kerja karyawan. Hasil 

penelitian dapat digunakan untuk merancang program pelatihan 

dan pengembangan yang lebih efektif bagi supervisor untuk 

meningkatkan dukungan mereka kepada bawahannya. 
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BAB II   

 KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1. Motivasi Kerja  

 Motivasi kerja adalah dorongan yang memicu setiap karyawan untuk 

melakukan pekerjaannya dengan baik (Hajiali et al., 2022). Motivasi yang 

efektif membuat karyawan merasa lebih gembira dan antusias saat bekerja, 

yang berdampak positif pada pertumbuhan dan kemajuan organisasi (Akbar 

et al., 2020). Meskipun bentuk motivasi bisa berbeda-beda, tujuan utamanya 

tetap sama, yaitu meningkatkan motivasi individu sehingga mereka dapat 

menjalankan tugas dengan optimal dan mencapai kepuasan kerja yang 

diharapkan (Michael Galanakis & Giannis Peramatzis, 2022). Motivasi ini 

adalah kondisi internal yang mendorong seseorang untuk bertindak demi 

mencapai tujuan tertentu (Halik, 2021).    

Kekuatan motivasi kerja karyawan untuk bekerja/berkinerja secara 

langsung tercermin pada seberapa jauh upayanya bekerja keras untuk 

menghasilkan kinerja yang lebih baik demi mencapai tujuan perusahaan.  

Istilah motivasi, dalam kehidupan sehari-hari memiliki pengertian yang 

beragam baik yang berhubungan dengan perilaku individu maupun  perilaku  

organisasi (Akbar et al., 2020).  

Motivasi SDM untuk meningkatkan kinerjanya sangat bergantung 

pada besaran kompensasi yang diterima sebagai imbalan akan kontribusinya 

terhadap organisasi (Suwanto, 2021).  Motivasi adalah serangkaian sikap 

dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu tuntuk mencapai hal yang 
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spesifik sesuai dengan tujuan individu (Nurfadilah & Farihah, 2021). Sikap 

dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan 

kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai 

tujuan. Menurut Widodo, Imron, and Arifin (2019) motivasi didefinisikan 

yaitu suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau 

bekerja secara berhasil, sehingga keinginan pegawai dan tujuan organisasi 

dapat tercapai sekaligus. 

 Motivasi kerja adalah dorongan internal dan eksternal yang 

mempengaruhi semangat, dedikasi, dan ketekunan mereka dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab  (Arshad et al., 2021). Motivasi ini 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti lingkungan kerja (Sommerfeldt, 

2010), dukungan dari atasan (Arshad et al., 2021), penghargaan serta 

kesempatan untuk pengembangan karir dan pelatihan (Salamon et al., 2021). 

Selain itu, motivasi yang kuat juga berkontribusi pada peningkatan loyalitas 

dan komitmen terhadap organisasi, yang pada akhirnya berdampak positif 

pada keamanan dan ketertiban masyarakat yang dilayani. 

Menurut Maslow dalam (Ogunnaike et al., 2019) Indikator yang 

digunakan untuk mengukur motivasi kerja sebagai berikut : 

1. kebutuhan fisiologis 

2. kebutuhan keselamatan 

3. kebutuhan social 

4. kebutuhan akan penghargaan 

5. Aktualisasi diri 
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 Motivasi kerja disimpulkan sebagai dorongan internal dan eksternal 

yang mempengaruhi semangat, dedikasi, dan ketekunan mereka dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab. Indikator motivasi kerja yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah menurut maslow (Ogunnaike et al., 

2019)  yaitu  dorongan untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, kebutuhan 

keselamatan, kebutuhan social, kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi 

diri.  

 

2.2. Psychological capital 

Psychological  capital ini didefinisikan sebagai  hal  positif  psikologis  

yang  dimiliki  oleh  setiap  individu  yang  berguna untuk  dapat  membantu  

individu  tersebut  untuk  dapat  berkembang (Kim & Kweon, 2020).  Konsep 

psychological  capital menggabungkan human capital dan social capital 

untuk memperoleh keutungan kompetitif (Luthans et al., 2004).    

Psychological capital merupakan suatu kapasitas positif individu yang 

terbarukan, saling melengkapi dan dapat saling bersinergi (Naidoo et al., 

2013). Individu dengan psychological capital yang tinggi akan menjadi 

individu yang fleksibel dan adaptif untuk bertindak dengan kapasitas yang 

berbeda untuk memenuhi tuntunan secara dinamis (Naidoo et al., 2013).   

Psychological capital atau modal psikologis merupakan suatu 

perkembangan keadaan psikologis yang positif pada individu yang 

diwujudkan dalam karakteristik memiliki kepercayaan diri untuk memilih 

dan menyerahkan upaya yang diperlukan agar berhasil pada tugas-tugas yang 

menantang (efikasi diri); membuat atribusi positif tentang keberhasilan di 
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masa kini dan mendatang (optimism); tekun dalam mencapai tujuan dan, bila 

diperlukan mengalihkan cara untuk mencapai tujuan dalam rangka meraih 

keberhasilan (harapan), dan;   ketika dilanda masalah dan kesulitan, individu 

dapat bertahan dan bangkit kembali bahkan melampaui keadaan semula untuk 

mencapai keberhasilan (resiliensi) (Timo et al., 2016).  

Modal psikologis mengacu pada serangkaian sifat dan keadaan mental 

yang memungkinkan mereka untuk menjalankan tugas-tugas berat dan stres 

dengan efektivitas yang lebih tinggi (Andiani & Ratnawati, 2022).  Modal 

psikologis yang kuat tidak hanya meningkatkan kinerja individu dalam tugas 

mereka, tetapi juga berkontribusi pada kesehatan mental dan kesejahteraan 

umum, yang sangat penting dalam pekerjaan yang sering kali menuntut  

pikiran mendalam dan stress tinggi. 

 Sehingga dapat disimpulkan Psychological  capital adalah kondisi 

psikologis yang dimiliki SDM  yang  berguna untuk  untuk mengatasi 

berbagai tantangan dan stres yang dihadapi dalam pekerjaan mereka sehari-

hari. Indikator psychological  capital  adalah self-efficacy/confidence, 

optimism, hope dan resiliency (Luthans, 2002). 

1. self-efficacy/confidence adalah sejauhmana seseorang memiliki 

keyakinan terhadap penilaiannya atas kemampuan dirinya dan sejauh 

mana seseorang bisa merasakan adanya “kemungkinan” untuk berhasil. 

2. optimism, adalah keyakinan atas segala sesuatu dari segi yang baik dan 

menyenangkan dan sikap selalu mempunyai harapan baik di segala hal. 
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3. hope adalah kemampuan untuk merencanakan jalan keluar dalam upaya 

mencapai tujuan walaupun adanya rintangan, dan menjadikan motivasi 

sebagai suatu cara dalam mencapai tujuan. 

4. Resiliency adalah kapasitas seseorang untuk merespons secara sehat dan 

produktif ketika menghadapi kesulitan atau trauma, di mana hal tersebut 

penting untuk mengelola tekanan hidup sehari-hari. 

  

2.3.  Supervisory Support 

Supervisi merupakan  istilah yang  sering digunakan sebagai padanan 

kata pengawasan, dalam  kegiatan supervisi  pelaksanaan  bukan  mencari 

kesalahan tetapi lebih banyak mengandung unsur  pembinaan,  agar  kondisi  

pekerjaan yang  sedang  disupervisi  dapat  diketahui kekuranganya  (bukan  

semata  –  mata kesalahannya)  untuk  dapat  mengoreksi bagian  yang  perlu  

diperbaiki (Beks & Doucet, 2020).   

Dukungan supervisi adalah aspek kritis yang memengaruhi efektivitas 

dan kesejahteraan SDM. Supervisory support dalam konteks ini merujuk pada 

tingkat dukungan, bimbingan, dan sumber daya yang diberikan oleh atasan 

kepada bawahan mereka, yang bisa mencakup aspek-aspek seperti pelatihan, 

umpan balik, motivasi, dan dukungan emosional. Supervisory support dalam 

tidak hanya memperkuat kemampuan individu dalam menangani tugas-tugas 

sehari-hari tetapi juga meningkatkan kohesi dan efektivitas tim secara 

keseluruhan.   

Pelaksanaan  supervisi  perlu memperhatikan  beberapa  hal  

diantaranya teknik  supervisi,  prinsip  supervisi, kegiatan  rutin  supervisor  
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yang  diperlukan dalam  proses  supervisi   serta  model supervisi yang 

digunakan (Weaver, 2020). Teknik supervisi pada dasarnya identik dengan  

tehnik penyelesaian,  untuk  melaksanakan supervisi    ada  dua  hal  teknik  

yang  perlu diperhatikan  1)  Supervisi  Langsung  : supervisor  dapat  terlibat  

secara  langsung agar  proses  pengarahan  dan  pemberian petunjuk  menjadi  

lebih  optimal.  2) Supervisi  Tidak  Langsung   supervisi  ini dilakukan  

melalui  laporan  baik  tertulis maupun lisan (Dounavi et al., 2019).  

Dukungan  supervisi  disimpulkan sebagai  dukungan pemimpin untuk 

membangkitkan semangat kerja anggotanya yang diwujudkan dalam fungsi 

pembinaan, pendampingan dan kontrol agar pelaksanaan pekerjaan dapat 

diselesaikan secara  lebih optimal. Indikator yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah, dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi 

dan dukungan fisik   (Achour et al., 2017) yang dijabarkan sebagaimana 

berikut :  

1. dukungan emosional yaitu diwujudkan dalam penghargaan, 

kepercayaan, pengaruh, perhatian, dan mendengarkan,  

2. dukungan penilaian yaitu diwujudkan dalam merupakan penegasan, 

umpan balik, perbandingan sosial,  

3. dukungan informasi diwujudkan dalam pemberian nasihat, saran, 

arahan dan informasi, 

4. dukungan fisik diwujudkan dalam bentuk bantuan barang, uang, tenaga, 

waktu dan modifikasi lingkungan. 



 

 13 

 

2.4. Employee Wellbeing 

Menurut Yu et al. (2021), kesejahteraan karyawan mengacu pada 

gagasan bahwa kualitas hidup seseorang meningkat melalui kesehatan, 

kebahagiaan, kenyamanan, dan ketenangan yang dirasakan selama bekerja. 

Aboobaker et al. (2019) berpendapat bahwa kesejahteraan karyawan adalah 

keseimbangan antara sumber daya individu dan tantangan yang dihadapi. 

Pawar (2016) mendefinisikan kesejahteraan karyawan sebagai kondisi 

emosional positif yang mencerminkan kesejahteraan mental, kepuasan dalam 

pekerjaan, dan kebahagiaan hidup yang terkait dengan keseluruhan 

pengalaman dan peran sebagai karyawan. Rizky dan Sadida (2019) 

menyatakan bahwa kesejahteraan karyawan adalah kesejahteraan individu 

dalam pekerjaan yang dipengaruhi oleh lingkungan kerja.  

Menurut Purba (2019), kesejahteraan karyawan adalah hak karyawan 

atau kelompok karyawan untuk menerima penghargaan tak langsung sebagai 

bagian dari keanggotaan mereka dalam organisasi. Kesejahteraan karyawan 

dapat dilihat sebagai keseimbangan antara upaya yang dilakukan dan 

kompensasi yang diterima; ketidakseimbangan antara keduanya dapat 

menyebabkan rendahnya kesejahteraan karyawan (Sadida & Fitria, 2018).  

Dapat disimpulkan bahwa Employee well-being adalah konsep yang 

mencakup kesejahteraan fisik, mental, dan emosional karyawan dalam 

pekerjaan. Penelitian ini menggunakan indikator dari Hasibuan (2016) yang 

mengembangkan tiga indikator kesejahteraan karyawan: kesejahteraan 

ekonomis, kesejahteraan yang mendukung seperti fasilitas ibadah, cuti, dan 
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izin, serta kesejahteraan yang berupa pelayanan seperti jaminan kesehatan 

dan kredit rumah. 

 

2.5. Pengaruh antar Variabel 

2.5.1. Pengaruh Supervisory Support terhadap  Motivasi Kerja 

Program-program supervisi hendaknya memberikan 

rangsangan terhadap terjadinya perubahan dalam kegiatan 

pengajaran (Chan, 2017). Perubahan perubahan ini dapat dilakukan 

melalui kegiatan-kegiatan dalam pembinaan, arahan dan 

pengembangan kurikulum dengan mengikuti pelatihan-pelatihan. 

Harapannya dengan demikian maka akan muncul motivasi kerja 

yang tinggi untuk menjalankan proses pembelajaran dengan lebih 

baik.   

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa dukungan 

atasan dan nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi 

kerja (Khalid & Rathore, 2017) ada hubungan positif antara peran 

supervisor ruangan dengan motivasi kerja (Peggy Passya et al., 

2019). Supervisi kepala sekolah berkontribusi positif terhadap 

motivasi kerja (Rahmatullah & Saleh, 2019).  

Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang diajukan 

adalah : 

H1 : Supervisory Support memiliki pengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja 
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2.5.2. Pengaruh Psychological  Capital  terhadap  Motivasi Kerja 

 Psychological  Capital  (PsyCap) akan meningkatkan 

motivasi seseorang untuk mempelajari hal-hal baru serta 

memungkinkan mereka untuk bangkit setelah mengalami kegagalan 

(Datu et al., 2018). Hal ini disebabkan oleh dimensi-dimensi modal 

psikologis yang memang terbukti membantu seorang individu untuk 

mengembangkan dirinya. 

PsyCap adalah prediktor bersamaan dan prospektif dari 

motivasi otonom, motivasi terkontrol, keterlibatan akademik, dan 

prestasi akademik bahkan setelah mengendalikan autoregressor 

masing-masing dan kovariat relevan lainnya (Paterson et al., 2014). 

Modal psikologis yang lebih tinggi mengarah pada kepercayaan diri 

yang lebih tinggi, menetapkan tujuan, mencari cara untuk menjadi 

pribadi yang lebih baik, dan percaya akan masa depan itu membawa 

keadaan positif bagi organisasi mereka (Herdem, 2019).  

Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang diajukan 

adalah : 

H2 : Psychological  Capital  memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap motivasi kerja 

 

 

 



 

 16 

2.5.3. Moderasi employee wellbeing dalam pengaruh Supervisory 

Support terhadap  Motivasi Kerja 

Dukungan supervisi (supervisory support) pada dasarnya 

memberikan arahan, umpan balik, dan perhatian terhadap kebutuhan 

karyawan, sehingga dapat menumbuhkan rasa dihargai dan diakui 

(Khalid & Rathore, 2017). Namun, pengaruh positif ini terhadap 

motivasi kerja tidak selalu sama pada setiap individu (Boakye et al., 

2021), karenanya  kondisi employee wellbeing dapat berperan sebagai 

faktor yang memperkuat atau melemahkan hubungan tersebut. 

Karyawan dengan tingkat wellbeing yang tinggi cenderung lebih 

mampu memanfaatkan dukungan supervisi secara optimal (Rasool et 

al., 2021).  Karyawan dengan tingkat wellbeing yang tinggi memiliki 

kesehatan fisik dan mental yang baik, emosi positif, serta kepuasan 

hidup yang memadai, sehingga dorongan motivasinya akan 

meningkat lebih besar ketika mendapat dukungan dari atasan (Peters 

et al., 2018). Sebaliknya, jika wellbeing rendah, dukungan supervisi 

yang diberikan mungkin tidak mampu sepenuhnya meningkatkan 

motivasi kerja karena karyawan sedang berada dalam kondisi fisik 

atau psikologis yang kurang mendukung (Jackman et al., 2020; 

Zainuddin et al., 2013).  

Dengan demikian, employee wellbeing bertindak sebagai 

variabel moderasi yang menguatkan atau melemahkan pengaruh 

supervisory support terhadap motivasi kerja, di mana efek positif 



 

 17 

dukungan supervisi akan lebih terasa signifikan ketika wellbeing 

karyawan berada pada tingkat yang tinggi. 

Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang diajukan 

adalah : 

H3 : Employee wellbeing memoderasi pengaruh supervisory 

support terhadap motivasi kerja 

 

2.6. Model Empirik Penelitian  

Berdasarkan tinjauan pustaka dan hasil penelitian beberapa peneliti 

sebelumnya, maka model empirik yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Model Empirik Penelitian 
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BAB III  

 METODE PENELITIAN 

 

 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2018). 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan 

maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang 

pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. 

Dalam hal ini adalah menguji pengaruh  Employee Wellbeing, 

Psychological Capital, Supervisory Support dan  Motivasi Kerja. 

 

3.2. Jenis dan Sumber Data 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data 

primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data 

primer studi adalah mencakup : Employee Wellbeing, Psychological 

Capital, Supervisory Support dan  Motivasi Kerja. Data skunder adalah data 

yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi  data statistic dan 

referensi yang berkaitan dengan studi ini. 

 

3.3. Populasi dan Sampel  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
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oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah 

seluruh SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya 

Pabean Tanjung Emas sebanyak 253 orang.  

 Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk 

mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan 

bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi 

kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 

2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk 

menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai teknik 

sampling yang digunakan (Hair, 2021). Dikarenakan jumlah yang cukup 

besar maka jumlah responden dihitung dengan menggunakan rumus slovin. 

Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi diketahui jumlahnya.  

  2Ne 1

N
 n
+

=
 

Dimana: 

n = ukuran sampel 

N= ukuran populasi 

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan 

pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. 

Penelitian menggunakan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 

0, 05 %. 

Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah sebagai 

berikut : 
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Slovin  = 253 = 253 = 155 

  1+ ( 253* 0,0025) 1,6325       
 

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian 

ini berjumlah 155 responden yang akan diambil dari SDM pada Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung 

Emas. 

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling 

dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling 

merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang 

sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel 

sedangkan Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih 

berdasarkan ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan 

pada tempat dan waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience 

sampling pada penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu 

dan biaya, memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.    

 

3.4. Pengumpulan Data dan Sumber Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan 
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lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden  yaitu 

terkait variable penelitian Employee Wellbeing, Psychological Capital, 

Supervisory Support dan  Motivasi Kerja. Pengukuran variable 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner secara 

personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan dengan 

menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian ini 

adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) 

hingga Sangat Setuju (SS). 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya 

adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 
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3.5. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan konstruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. 

Variabel penelitian ini mencakup Employee Wellbeing, Psychological 

Capital, Supervisory Support dan  Motivasi Kerja. Adapun masing-masing 

indikator tampak pada table 3.1 

Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Motivasi kerja  

dorongan internal dan eksternal 

yang mempengaruhi semangat, 

dedikasi, dan ketekunan mereka 

dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab.       

1) dorongan untuk memenuhi 

kebutuhan fisiologis,  

2) kebutuhan keselamatan,  

3) kebutuhan social,  

4) kebutuhan akan penghargaan  

5) aktualisasi diri. 

 

(Ogunnai

ke et al., 

2019) 

2. Psychological  capital  

kondisi psikologis yang dimiliki 

SDM yang  berguna untuk  

untuk mengatasi berbagai 

tantangan dan stres yang 

dihadapi dalam pekerjaan 

mereka sehari-hari.      

1) self-efficacy/confidence,  

2) optimism,  

3) hope  

4) resiliency 

 

(Luthans, 

2002). 

3. Dukungan  supervisi   

dukungan pemimpin untuk 

membangkitkan semangat kerja 

anggotanya yang diwujudkan 

dalam fungsi pembinaan, 

pendampingan dan kontrol agar 

pelaksanaan pekerjaan dapat 

diselesaikan secara  lebih 

optimal.      

1) dukungan emosional,  

2) dukungan penilaian,  

3) dukungan informasi  

4) dukungan fisik     

 (Achour 

et al., 

2017) 

4. Employee well-being  

konsep yang mencakup 

kesejahteraan fisik, mental, dan 

emosional karyawan dalam 

pekerjaan.       

1) kesejahteraan ekonomis,,  

2) kesejahteraan dukungan 

3) jaminan pelayanan    

Hasibuan 

(2016) 
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3.6. Teknik Analisis Data  

1.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keadaan tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian 

dan penafsiran. 

1.6.2. Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling 

(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan 

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS 

merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada 

banyak asumsi. 
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Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan 

bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara 

indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual 

variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) 

diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least 

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah 

weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 

Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan 

variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). 

Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai 

konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh 

ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses 

iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu 

sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 
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  Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan 

tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan konstruk yang diukur. 

Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk 

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 

konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk 

lainnya, maka hal tersebut menunjukkan konstruk laten memprediksi 

ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. 

Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah 

membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) 

setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk 

lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap konstruk lebih besar 

daripada nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam 

model, maka dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik 
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(Fornell dan Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut 

ini rumus untuk menghitung AVE: 

 

  

 

Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize 

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

2. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur konstruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

skor item atau skor jomponen dengan skor konstruk) indikator-

indikator yang mengukur konstruk tersebut. (Hair et al, 2016) 

mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk 

membuat pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah  30 

dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk loading  40 

dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap signifikan 

secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor loading, 
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semakin penting peranan loading dalam menginterpetasi matrik faktor. 

Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah outer 

loading > 0.7, cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted 

(AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode 

lain yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan 

membandingkan akar AVE untuk setiap konstruk dengan korelasi 

antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model. Model 

mempunyai validitas diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk 

setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara konstruk dengan 

konstruk lainnta dalam model (Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam 

Abdillah & Hartono, 2015). AVE dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 

konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik 

dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain 

untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai 

squareroot of average variance extracted (AVE). 

3. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang 

dapat dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk 

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal 

consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila 
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nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk 

tersebyr memiliki reliabilitas yang tinggi. 

4. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.  Uji yang dilakukan 

diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. 

Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang 

berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan konstruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar 

indikator. Untuk mengetetahui apakah indikator formatif 

mengalami multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai 

VIF antara 5 – 10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi 

multikolineritas. 

5. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan 
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menggunakan R-square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-

square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur struktural (Stone, 1974; Geisser, 1975). 

Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square) 

dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten 

dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan 

interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten 

dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat 

nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi 

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model 

konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) 

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. 

Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten 

dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian 
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sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) 

dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah : 

Y = b1X1 + b2X2 + b3Z + e 

Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * b3Z ) + (b2X2 * b3Z )  +  e 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer 

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk 

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk 

membentuk estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen (ξ). 

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai 

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi 

oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen) 

adalah η dan variabel laten eksogen adalah ξ (independent), sedangkan 

ζ merupakan residual dan β dan ì  adalah matriks koefisien jalur 

(pathcoefficient)  

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten 

eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square 

predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance, 



 

 31 

sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model kurang 

memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan 

dengan rumus : 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam 

model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution 

free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-

Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk 

relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap 

koefisien path dalam model struktural. 

6.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. 

Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

a) Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel 

bebas  terhadap  variable terikat 

 Ho : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas  

terhadap  variable terikat 

2) Menentukan level of significance : α = 0,05  dengan Df = (α;n-k) 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  

Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 
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4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara partial 

masing masing variabel independent terhadap variabel 

dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

 

7. Evaluasi Model. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  Model 

strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase 

varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk konstruk laten 

eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari 

estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang 

didapat melalui prosedur bootstrapping.  
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BAB IV   

 HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Penelitian ini melibatkan 155 responden yang merupakan pegawai Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. 

Analisis deskripsi responden menunjukkan beberapa karakteristik yang relevan 

dengan konteks pekerjaan di lingkungan bea cukai.. Hasil penyebaran kuesioner 

penelitian diperoleh sebanyak 114 kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. 

Gambaran responden dapat disajikan sesuai karakteristiknya yang disajikan sebagai 

berikut: 

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

No Karakteristik  Total Sampel n = 155 

Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin   

 Pria 107 69% 

 Wanita 48 31% 

2. Usia  0% 

 18 - 30 tahun 58 37% 

 31- 40 tahun 73 47% 

 41 - 50 tahun 18 12% 

 > 50 tahun 6 4% 

3. Pendidikan Terakhir   0% 

 Diploma 44 28% 

 Sarjana (S1) 77 50% 

 Pascasarjana (S2) 34 22% 

4. Masa kerja  0% 

 0 - 3 tahun 22 14% 

 >3 - 6 tahun 22 14% 

 >6 - 9 tahun 77 50% 

 > 9 tahun 34 22% 

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian (2024). 



 

 34 

 Karakteristik responden yang disajikan pada Tabel 4.1 memberikan 

gambaran penting untuk memahami keterkaitannya dengan employee well-being, 

motivasi kerja, psychological capital, dan supervisory support dalam konteks 

organisasi KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung Emas. 

Mayoritas responden berada pada kelompok usia 31–40 tahun (47%) dan 18–

30 tahun (37%), yang merupakan rentang usia produktif. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa mayoritas pegawai berada pada fase karier yang aktif berkembang, sehingga 

tingkat kesejahteraan karyawan sangat dipengaruhi oleh keseimbangan antara 

beban kerja dan dukungan organisasi. Pegawai di kelompok usia ini biasanya 

memiliki energi dan motivasi yang tinggi, namun rentan terhadap kelelahan kerja 

apabila manajemen tidak memberikan dukungan yang memadai, baik dalam bentuk 

fasilitas kesehatan, fleksibilitas kerja, maupun program kesejahteraan lainnya. 

Tingkat pendidikan yang cukup tinggi, di mana 50% lulusan S1 dan 22% 

lulusan S2, mencerminkan kapasitas intelektual dan profesional yang baik. Hal ini 

dapat mendorong motivasi kerja, karena pegawai dengan latar pendidikan lebih 

tinggi cenderung memiliki aspirasi yang lebih besar terhadap pengembangan karier 

dan peluang promosi. Selain itu, masa kerja yang didominasi oleh kelompok 6–9 

tahun (50%) dan lebih dari 9 tahun (22%) menunjukkan bahwa mayoritas pegawai 

telah memiliki pengalaman yang cukup matang, yang biasanya diiringi dengan 

loyalitas terhadap organisasi. Namun, jika motivasi tidak dijaga dengan pemberian 

insentif, pelatihan, atau promosi, terdapat risiko stagnasi yang dapat menurunkan 

kinerja.  
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Psychological capital mencakup aspek seperti optimisme, harapan, resiliensi, 

dan efikasi diri. Variasi usia dan masa kerja pada responden memberikan indikasi 

bahwa pegawai memiliki tingkat ketahanan yang berbeda dalam menghadapi 

tantangan pekerjaan. Pegawai dengan pengalaman lebih lama (>6 tahun) biasanya 

memiliki tingkat resiliensi dan efikasi diri yang lebih tinggi karena terbiasa 

menghadapi berbagai dinamika pekerjaan. Sementara itu, pegawai yang lebih muda 

(18–30 tahun) mungkin membutuhkan lebih banyak pelatihan dan mentoring untuk 

mengembangkan psychological capital yang kuat, terutama dalam membangun 

kepercayaan diri dan kemampuan adaptasi terhadap tekanan pekerjaan.  

Karakteristik responden menunjukkan bahwa mayoritas pegawai memiliki 

masa kerja menengah hingga panjang. Hal ini menuntut supervisory support yang 

adaptif, di mana atasan tidak hanya memberikan arahan teknis, tetapi juga 

dukungan emosional dan motivasional. Pegawai yang lebih berpengalaman 

mungkin memerlukan pengakuan dan pemberdayaan, sedangkan pegawai yang 

lebih baru memerlukan bimbingan dan pendampingan intensif agar dapat 

berintegrasi dengan baik. Supervisory support yang efektif dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, memperkuat komitmen organisasi, dan memaksimalkan potensi 

setiap individu. 

Secara keseluruhan, keragaman karakteristik responden ini menunjukkan 

adanya kebutuhan diferensiasi pendekatan manajemen dalam mengelola 

kesejahteraan karyawan, motivasi, pengembangan psychological capital, dan 

dukungan supervisi. Pendekatan yang disesuaikan dengan usia, tingkat pendidikan, 



 

 36 

serta pengalaman kerja akan lebih efektif dalam membangun kinerja yang optimal 

dan menciptakan lingkungan kerja yang sehat serta produktif. 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran 

tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk 

memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-

item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan 

untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.  

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah, 

skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, 

dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi masing-masing variabel penelitian secara rinci 

dapat dijabarkan pada bagian berikut:  

4.2.1. Supervisory support 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Supervisory support dapat disajikan sebagai berikut: 

  

Tabel 4.2. 

Statistik Deskriptif Variabel Supervisory support 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 
Supervisory support 3.79  

1. Dukungan emosional,  3.82 0.78 

2. Dukungan penilaian,  3.78 0.80 

3. Dukungan informasi  3.75 0.78 

4. Dukungan fisik     3.79 0.75 

 

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai rata-rata variabel 

Supervisory support secara keseluruhan sebesar 3,79 terletak pada rentang kategori 
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tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, bahwa responden memiliki Supervisory support 

termasuk pada kategori tinggi.  Hasil deskripsi data pada variabel Supervisory 

support didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 1. Dukungan 

emosional (3,82) dan terendah indikator Dukungan informasi (3,75). 

 

 

4.2.2. Psychological capital 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Psychological capital dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.3. 

Statistik Deskriptif Variabel Psychological capital 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 
Psychological capital 3.77  

1. Self-efficacy/confidence,  3.80 0.78 

2. Optimism,  3.65 0.76 

3. Hope  3.78 0.81 

4. Resiliency 3.85 0.82 

 

Pada variabel Psychological capital secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,77 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki kondisi psikologis yang baik untuk  untuk mengatasi berbagai 

tantangan dan stres yang dihadapi dalam bertugas.  Hasil deskripsi data pada 

variabel Psychological capital dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

Resiliency (3,85) dan  terendah  pada indikator Optimism (3,65). 

 

4.2.3. Employee well-being 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Employee well-being dapat disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.4. 

Statistik Deskriptif Variabel Employee well-being 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 
 Employee well-being 3.82   

1. Kesejahteraan ekonomis  3.77 0.90  

2. Kesejahteraan dukungan 3.83 0.97 

3. Jaminan pelayanan    3.85 1.04 

 

Pada variabel Employee well-being secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,82 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, 

bahwa responden memiliki kesejahteraan fisik, mental, dan emosional yang baik.  

Hasil deskripsi data pada Employee well-being didapatkan dengan nilai mean 

tertinggi adalah indikator Jaminan pelayanan  (3,85), sedangkan indikator dengan 

skor terendah adalah indikator Kesejahteraan ekonomis dengan skor 3,77. 

 

4.2.4. Motivasi kerja 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Motivasi kerja dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.7. 

Statistik Deskriptif Variabel Motivasi kerja 

Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 
Motivasi kerja 3.79  

1. Dorongan untuk memenuhi kebutuhan fisiologis,  3.88 0.99 

2. Kebutuhan keselamatan,  3.84 0.92 

3. Kebutuhan social,  3.74 0.89 

4. Kebutuhan akan penghargaan  3.68 0.98 

5. Aktualisasi diri. 3.82 0.88 
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Pada variabel Motivasi kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,79 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki motivasi kerja yang tinggi. Hasil deskripsi data pada variabel 

Motivasi kerja didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Dorongan 

untuk memenuhi kebutuhan fisiologis (3,88) dan terendah pada indikator 

Kebutuhan akan penghargaan (3,68). 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model 

simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi 

model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan 

reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas 

diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas 

konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), 

dan Cronbach Alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator. 

Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading 

setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer 

loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan. 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Supervisory support 
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Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Supervisory support 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Supervisory support sebagai berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Supervisory support 

Indikator Outer loadings Keterangan 

1. Dukungan emosional,  0.781 Valid 

2. Dukungan penilaian,  0.887 Valid 

3. Dukungan informasi  0.865 Valid 

4. Dukungan fisik     0.779 Valid 

 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Supervisory support memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Supervisory support (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh keempat indikator 

yaitu Dukungan emosional, Dukungan penilaian, Dukungan informasi, dan 

Dukungan fisik. 

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Psychological capital 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Psychological capital (X2) 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Psychological capital sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Psychological capital 

Indikator Outer loadings Keterangan 

1. Self-efficacy/confidence,  0.790 Valid 

2. Optimism,  0.747 Valid 

3. Hope  0.933 Valid 
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4. Resiliency 0.939 Valid 

 

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator 

Psychological capital memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Psychological capital (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh keempat 

indikator, yaitu Self-efficacy/confidence, Optimism, Hope, dan Resiliency.   

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi kerja 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi kerja (Y1) 

direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Motivasi kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Motivasi kerja 

 

 

Indikator Outer loadings 

Keterangan 

1. Dorongan untuk memenuhi 

kebutuhan fisiologis,  0.838 

Valid 

2. Kebutuhan keselamatan,  0.916 Valid 

3. Kebutuhan social,  0.830 Valid 

4. Kebutuhan akan penghargaan  0.806 Valid 

5. Aktualisasi diri. 0.896 Valid 

 

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Motivasi kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Motivasi kerja (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan 

baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Dorongan untuk 
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memenuhi kebutuhan fisiologis, Kebutuhan keselamatan, Kebutuhan sosial, 

Kebutuhan akan penghargaan, dan Aktualisasi diri. 

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Employee well-being 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Employee well-being (Z) 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Employee well-being sebagai berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Employee well-being 

 

Indikator Outer loadings 

Keterangan 

1. Kesejahteraan ekonomis,,  0.865 Valid 

2. Kesejahteraan dukungan 0.832 Valid 

3. Jaminan pelayanan    
0.925 

Valid 

 

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor 

indikator Employee well-being memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Employee well-being (Z) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Kesejahteraan ekonomis, Kesejahteraan dukungan, dan Jaminan 

pelayanan. 

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga 

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini. 

 

4.3.2. Discriminant Validity 
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Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   

Tabel 4.13 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

  

Employee 

well-being 

Motivasi 

kerja 

Psychological  

capital 

Supervisory 

support 

Employee well-being 0.875       

Motivasi kerja 0.756 0.858     

Psychological  capital 0.181 0.421 0.856   

Supervisory support 0.623 0.683 0.328 0.830 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

 

Dari Tabel 4.13 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari 

nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam 

model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang 

tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan 

hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk 

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian 



 

 44 

yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam 

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT.  

 

Tabel 4.14 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Heterotrait-

monotrait ratio 

(HTMT) 

Motivasi kerja <-> Employee well-being 0.860 

Psychological  capital <-> Employee well-being 0.207 

Psychological  capital <-> Motivasi kerja 0.468 

Supervisory support <-> Employee well-being 0.736 

Supervisory support <-> Motivasi kerja 0.771 

Supervisory support <-> Psychological  capital 0.373 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Kriteria HTMT yang diterima adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan 

evaluasi validitas  diskriminan diterima.  Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai-nilai 

dalam matrik HTMT tidak lebih dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa 

evaluasi validitas  diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas 

diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji HTMT telah terpenuhi sehingga 

semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant 

validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

3. Cross Loading  
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Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading.  

Tabel 4.15 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

 

Employee 

well-being Motivasi kerja 

Psychological  

capital 

Supervisory 

support 

X1_1 0.495 0.493 0.261 0.781 

X1_2 0.530 0.562 0.217 0.887 

X1_3 0.523 0.576 0.235 0.865 

X1_4 0.515 0.618 0.364 0.779 

X2_1 0.113 0.313 0.790 0.276 

X2_2 0.108 0.291 0.747 0.202 

X2_3 0.185 0.423 0.933 0.331 

X2_4 0.196 0.396 0.939 0.299 

Y1_1 0.707 0.838 0.284 0.634 

Y1_2 0.683 0.916 0.386 0.627 

Y1_3 0.630 0.830 0.434 0.563 

Y1_4 0.562 0.806 0.341 0.511 

Y1_5 0.653 0.896 0.365 0.585 

Z_1 0.865 0.648 0.109 0.495 

Z_2 0.832 0.638 0.252 0.566 

Z_3 0.925 0.697 0.118 0.574 

 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang 

tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah 

terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 
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4.3.3. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dalam penelitian kuantitatif, khususnya pada model 

pengukuran (measurement model) berbasis Structural Equation Modeling (SEM), 

dapat dilakukan dengan tiga metode utama, yaitu  (Ghozali & Latan, 2015): 

a.  Cronbach’s Alpha 

Cronbach’s Alpha digunakan untuk menilai konsistensi internal dari suatu 

konstruk atau variabel laten. Nilai ini menunjukkan sejauh mana indikator-

indikator yang digunakan mampu mengukur konsep yang sama secara konsisten. 

Umumnya, nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,70 dianggap menunjukkan reliabilitas 

yang baik, meskipun dalam penelitian eksploratori nilai ≥ 0,60 masih dapat 

diterima. 

b.  Composite Reliability (CR) 

Composite Reliability mengukur reliabilitas internal dengan mempertimbangkan 

bobot (loading) masing-masing indikator terhadap konstruk. Berbeda dengan 

Cronbach’s Alpha yang mengasumsikan semua indikator memiliki kontribusi 

yang sama, CR memberikan penilaian yang lebih akurat pada model SEM karena 

memperhitungkan kontribusi relatif tiap indikator. Nilai CR ≥ 0,70 umumnya 

menunjukkan bahwa konstruk memiliki konsistensi internal yang memadai. 

c. Average Variance Extracted (AVE) 

AVE digunakan untuk mengukur validitas konvergen sekaligus menunjukkan 

proporsi varians indikator yang berhasil dijelaskan oleh konstruk laten. Nilai 

AVE ≥ 0,50 mengindikasikan bahwa lebih dari setengah varians indikator dapat 
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dijelaskan oleh konstruk tersebut, sehingga menunjukkan tingkat konsistensi 

yang memadai. 

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Reliabilitas 

  

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted (AVE) 

Employee well-being 0.845 0.907 0.765 

Motivasi kerja 0.910 0.933 0.737 

Psychological  capital 0.876 0.916 0.733 

Supervisory support 0.848 0.898 0.688 

 Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Berdasarkan tabel di atas, hasil uji reliabilitas pada setiap konstruk 

menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha berada di atas 0,7, nilai reliabilitas 

komposit (Composite Reliability) juga melebihi 0,7, serta nilai AVE pada masing-

masing konstruk melampaui 0,5. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

instrumen penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik. 

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity 

serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai 

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  

 

4.3.4. Uji Multikolinieritas 

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara 

variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum 

dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji 
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multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) 

pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada 

multikolinieritas (Hair et al., 2019). 

Tabel 4.19 

Hasil Uji Multikolinieritas 

  VIF 

Employee well-being -> Motivasi kerja 2.272 

Psychological  capital -> Motivasi kerja 1.175 

Supervisory support -> Motivasi kerja 1.974 

Employee well-being x Supervisory support 

-> Motivasi kerja 1.577 

Employee well-being x Psychological  

capital -> Motivasi kerja 1.532 

 

 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel 

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya 

masalah multikolinieritas. 

 

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square, 

dan Q square (Hair et al., 2019). 

4.4.1. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip  (Abdillah, W., & 

Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 
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0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut : 

Tabel 4.17 

Nilai R-Square 

  R-square 

R-square 

adjusted 

Motivasi kerja 0.713 0.700 

 

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 

0,713. Artinya variabel Motivasi kerja dapat dijelaskan 71,3 % oleh variabel 

Psychological capital, Supervisory support, dan Employee well-being. 

Sedangkan sisanya 28,7% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 

Nilai R square tersebut (0,713) berada pada rentang nilai 0,67 – 1,00, artinya 

variabel Psychological capital, Supervisory support, dan Employee well-being 

memberikan pengaruh yang besar terhadap variabel Motivasi kerja. 

 

4.4.2. Q square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 

ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki 

predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat 

lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 ) 

menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model 

kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).  
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Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.18 

Nilai Q-square 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Motivasi kerja 570.000 278.019 0.512 

 

 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Motivasi kerja sebesar 0,512 yang 

menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki 

predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter yang 

dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah 

dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan.  Pengujian hipotesis 

penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau tidak dengan 

membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, maka hipotesis 

diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran sampel lebih besar dari 30 dan 

pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf 

signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi 1% (Marliana, 2019). Dalam hal 

ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf signifikansi 5% dimana nilai t tabel 

sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). 
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Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu 

software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar 

berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS Moderasi  

Sumber: Hasil olah data penelitian dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

 

  Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat 

disajikan pada tabel berikut: 

Tabel 4.20 

 Hasil Uji Hipotesis 

 

Pengaruh 

Original 

sample 

(O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values Keterangan 

H1 Supervisory support -

> Motivasi kerja 
0.207 2.508 0.012 Diterima 

H2 Psychological  capital 

-> Motivasi kerja 
0.267 3.363 0.001 Diterima 

H3 Employee well-being 

x Supervisory support 

-> Motivasi kerja 

0.032 0.606 0.545 Ditolak 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
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Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat 

signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan 

melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang 

dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat 

diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Supervisory Support memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate 

pegnaruh Supervisory Support terhadap motivasi kerja sebesar 0,207. Nilai 

tersebut membuktikan Supervisory Support berpengaruh positif terhadap 

Motivasi kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai 

thitung (2.508) > ttabel (1.96) dan p (0,012) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada 

pengaruh positif dan signifikan Supervisory support terhadap Motivasi kerja. 

Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa "Supervisory 

Support memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja” dapat 

diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Psychological Capital memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

motivasi kerja 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate 

pengaruh Psychological capital terhadap motivasi kerja sebesar 0,267. Nilai 

tersebut membuktikan Psychological capital (Psychological capital) 
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berpengaruh positif terhadap motivasi kerja yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,363) > ttabel (1,96) dan p (0,001) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Psychological 

capital terhadap motivasi kerja. Dengan demikian hipotesis kedua yang 

menyatakan bahwa ‘Psychological Capital memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap motivasi kerja” dapat diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Employee well-being memoderasi pengaruh Supervisory support terhadap 

motivasi kerja 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate 

pengaruh variabel moderasi (Employee well-being x Supervisory support) 

terhadap motivasi kerja sebesar 0,032. Nilai tersebut menunjukkan faktor 

moderasi tersebut berpegnaruh positif, namun apabila dilihat signifikansi 

pengaruhnya melalui uji t diperoleh nilai thitung (0,606) < ttabel (1.96) dan p 

(0,545) > 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Employee well-being tidak 

memberikan pengaruh moderasi yang signifikan pada hubungan antara 

Supervisory support terhadap Motivasi kerja. Dengan demikian hipotesis ketiga 

yang menyatakan bahwa “Employee well-being memoderasi pengaruh 

Supervisory support terhadap motivasi kerja” dapat ditolak. 
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4.6. Pembahasan  

4.6.1. Pengaruh Supervisory Support terhadap motivasi kerja 

Hasil penelitian ini membuktikan Supervisory support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja yang hasilnya juga diperkuat 

dari hasil  penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa dukungan 

atasan dan nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

(Khalid & Rathore, 2017) ada hubungan positif antara peran supervisor 

ruangan dengan motivasi kerja (Peggy Passya et al., 2019).  

Pada penelitian ini, supervisory support yang direpresentasikan 

melalui empat indicator yaitu dukungan emosional, dukungan penilaian, 

dukungan informasi, dan dukungan fisik; terbukti berkontribusi dalam 

meningkatkan motivasi kerja. Motivasi kerja dalam penelitian ini diukur 

melalui lima indikator, yaitu dorongan untuk memenuhi kebutuhan 

fisiologis, kebutuhan akan keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan 

penghargaan, serta kebutuhan untuk mencapai aktualisasi diri. 

Pada variabel supervisory support, indikator dengan nilai outer 

loading tertinggi adalah dukungan penilaian, sedangkan pada variabel 

motivasi kerja indikator tertinggi adalah kebutuhan keselamatan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin baik kualitas dukungan penilaian yang 

diberikan atasan seperti pemberian evaluasi yang adil, umpan balik 

konstruktif, serta pengakuan atas kinerja maka semakin terpenuhi pula 

kebutuhan keselamatan pegawai, baik secara fisik maupun psikologis. 

Artinya, proses penilaian yang transparan dan menghargai kontribusi 
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karyawan dapat menciptakan rasa aman, mengurangi kecemasan terkait 

masa depan pekerjaan, serta meningkatkan keyakinan pegawai bahwa 

mereka bekerja di lingkungan yang stabil dan mendukung. 

Sementara itu, indikator dengan nilai outer loading terendah pada 

variabel supervisory support adalah dukungan fisik, dan pada variabel 

motivasi kerja indikator terendah adalah kebutuhan akan penghargaan. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin memadai dukungan fisik yang 

diberikan atasan seperti penyediaan fasilitas kerja, bantuan teknis, dan 

perlengkapan yang menunjang tugas kepabeanan dan cukai maka semakin 

terpenuhi pula kebutuhan pegawai untuk memperoleh penghargaan atas 

kontribusinya. Artinya, dukungan fisik tidak hanya mempermudah 

pekerjaan, tetapi juga berfungsi sebagai bentuk pengakuan tidak langsung 

terhadap pentingnya peran pegawai, sehingga mendorong mereka merasa 

dihargai dan termotivasi untuk berprestasi. 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa supervisory support 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja SDM di 

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean 

Tanjung Emas. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin besar dukungan 

yang diberikan oleh atasan yang meliputi dukungan emosional, penilaian, 

informasi, dan bantuan fisik maka akan semakin tinggi pula tingkat motivasi 

kerja yang dirasakan pegawai. Bentuk dukungan yang efektif dari atasan 

dapat mendorong pemenuhan beragam kebutuhan karyawan, mulai dari 
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kebutuhan fisiologis, keamanan, dan sosial, hingga kebutuhan akan 

penghargaan serta aktualisasi diri. 

 

4.6.2. Pengaruh Psychological Capital terhadap motivasi kerja 

Hasil penelitian ini membuktikan Psychological capital berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja yang hasilnya juga diperkuat 

dari hasil  penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa Psychological  

Capital (PsyCap) akan meningkatkan motivasi seseorang untuk 

mempelajari hal-hal baru serta memungkinkan mereka untuk bangkit 

setelah mengalami kegagalan (Datu et al., 2018). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja SDM di Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung 

Emas. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat modal 

psikologis yang mencakup self-efficacy/confidence, optimism, hope, dan 

resiliency, maka semakin besar pula motivasi kerja yang dimiliki pegawai. 

Modal psikologis yang kuat dapat mendorong individu untuk berupaya 

memenuhi beragam kebutuhan, mulai dari kebutuhan fisiologis, rasa aman, 

hubungan sosial, penghargaan, hingga aktualisasi diri.   

Dalam penelitian ini, psychological capital diukur melalui empat 

indikator utama, yaitu self-efficacy/confidence (kepercayaan diri dalam 

menyelesaikan tugas), optimism (pandangan positif terhadap masa depan), 

hope (harapan dan tujuan yang jelas), serta resiliency (kemampuan bangkit 
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dari kegagalan). Keempat indikator ini terbukti mampu meningkatkan 

motivasi kerja, yang dalam penelitian ini diukur berdasarkan lima indikator, 

yaitu dorongan untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, kebutuhan 

keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan, dan 

aktualisasi diri. 

Hasil pengukuran menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer 

loading tertinggi pada variabel psychological capital adalah resiliency, 

sedangkan pada variabel motivasi kerja adalah kebutuhan keselamatan. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin kuat daya lenting atau 

kemampuan pegawai dalam menghadapi tekanan dan tantangan, maka 

semakin terpenuhi pula rasa aman mereka di lingkungan kerja. Artinya, 

ketahanan mental yang baik membuat pegawai lebih mampu menghadapi 

risiko pekerjaan, beradaptasi dengan perubahan, dan tetap merasa 

terlindungi, baik secara fisik maupun psikologis, sehingga kebutuhan 

keselamatan sebagai bagian penting dari motivasi kerja dapat terpenuhi 

secara optimal. 

Di sisi lain, indikator dengan nilai outer loading terendah pada 

variabel psychological capital adalah optimism, sementara pada variabel 

motivasi kerja adalah kebutuhan akan penghargaan. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa peningkatan optimism dapat membantu pemenuhan 

kebutuhan penghargaan pegawai. Artinya, ketika pegawai memiliki 

pandangan positif terhadap prospek masa depan dan percaya bahwa 

upayanya akan membuahkan hasil yang baik, mereka cenderung lebih 
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percaya diri untuk menunjukkan kinerja terbaik. Hal ini membuka peluang 

bagi organisasi untuk memberikan apresiasi, pengakuan, dan penghargaan, 

sehingga kebutuhan akan penghargaan tersebut dapat terpenuhi. Dengan 

kata lain, membangun optimisme tidak hanya berdampak pada semangat 

kerja, tetapi juga pada peluang karyawan untuk mendapatkan pengakuan 

atas kontribusi mereka. 

 

4.6.3. Moderasi Employee well-being dalam pengaruh Supervisory support 

terhadap motivasi kerja 

Penelitian ini membuktikan bahwa Employee well-being tidak 

memberikan pengaruh moderasi yang signifikan pada hubungan antara 

Supervisory support terhadap Motivasi kerja.  Penelitian ini menunjukkan 

bahwa employee well-being tidak memberikan efek moderasi yang 

signifikan pada hubungan antara supervisory support dan motivasi kerja 

SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 

Pabean Tanjung Emas. Artinya, tingkat kesejahteraan karyawan baik dari 

aspek fisik, psikologis, maupun social, tidak memperkuat ataupun 

melemahkan pengaruh dukungan supervisi terhadap motivasi kerja. Dengan 

kata lain, meskipun supervisory support terbukti meningkatkan motivasi 

kerja, besarnya efek tersebut relatif sama pada karyawan dengan tingkat 

well-being yang berbeda. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja 

pegawai di lingkungan ini lebih banyak dipengaruhi langsung oleh peran 
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dukungan atasan, sementara perbedaan kondisi well-being tidak secara 

signifikan mengubah kekuatan hubungan tersebut. 

Variabel employee well-being diukur melalui tiga indikator utama, 

yaitu kesejahteraan ekonomis, kesejahteraan dukungan, dan jaminan 

pelayanan. Variabel supervisory support direfleksikan melalui empat 

indikator, yakni dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan 

informasi, dan dukungan fisik. Sementara itu, variabel motivasi kerja diukur 

melalui lima indikator yang mewakili tingkatan kebutuhan dalam hierarki 

Maslow, yaitu dorongan untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, kebutuhan 

keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan, dan 

aktualisasi diri. 

Hasil pengukuran menunjukkan bahwa pada variabel employee 

well-being, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah jaminan 

pelayanan; pada variabel supervisory support, indikator tertinggi adalah 

dukungan penilaian; sedangkan pada motivasi kerja, indikator tertinggi 

adalah kebutuhan keselamatan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

meskipun jaminan pelayanan yang diberikan organisasi semakin baik—

seperti ketersediaan fasilitas kesehatan, perlindungan kerja, dan jaminan 

sosial—hal tersebut tidak memperkuat pengaruh dukungan penilaian 

terhadap kebutuhan keselamatan pegawai. Artinya, rasa aman yang 

dirasakan pegawai cenderung lebih dipengaruhi langsung oleh pengakuan 

dan penilaian positif dari atasan dibandingkan oleh persepsi terhadap 

jaminan pelayanan. Hal ini dapat terjadi karena penilaian yang adil dan 
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apresiatif membangun kepercayaan interpersonal dan keyakinan bahwa 

kinerja mereka diakui, yang pada gilirannya menumbuhkan rasa aman 

dalam bekerja, terlepas dari kualitas jaminan pelayanan yang diterima. 

Di sisi lain, hasil pengukuran juga menunjukkan bahwa pada 

variabel employee well-being, indikator terendah adalah kesejahteraan 

dukungan; pada variabel supervisory support, indikator terendah adalah 

dukungan fisik; sedangkan pada motivasi kerja, indikator terendah adalah 

kebutuhan akan penghargaan. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kesejahteraan dukungan. Misalnya bantuan organisasi terhadap kebutuhan 

pribadi atau sosial pegawai, tidak secara signifikan memengaruhi pengaruh 

dukungan fisik terhadap kebutuhan akan penghargaan. Artinya, meskipun 

fasilitas fisik yang memadai dan bantuan material dapat membantu 

kelancaran pekerjaan, hal tersebut tidak selalu membuat pegawai merasa 

lebih dihargai jika aspek lain seperti pengakuan verbal, penghargaan formal, 

atau kesempatan pengembangan karier tidak terpenuhi. Dengan kata lain, 

rasa dihargai lebih erat kaitannya dengan pengakuan simbolis dan 

emosional daripada sekadar dukungan fisik atau bantuan praktis. 

Berdasarkan teori  Job Demands-Resources (JD-R) (Karasek et al., 

2001) dan Conservation of Resources (COR) (Hobfoll et al., 2018) 

ketidaksignifikanan efek moderasi employee well-being pada hubungan 

antara supervisory support dan motivasi kerja dapat terjadi karena dukungan 

supervisi sudah berperan sebagai sumber daya (job resource) yang cukup 

kuat untuk memengaruhi motivasi kerja secara langsung. Dalam perspektif 
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COR, individu akan memanfaatkan sumber daya yang tersedia untuk 

mempertahankan dan meningkatkan motivasinya (Hobfoll et al., 2018), dan  

supervisory support merupakan sumber daya yang dapat memberikan rasa 

aman, arahan, dan pengakuan. Ketika sumber daya ini tersedia dalam jumlah 

memadai, perbedaan tingkat well-being tidak secara signifikan mengubah 

respon motivasional pegawai.  

Selain itu, teori Social Exchange menjelaskan bahwa hubungan 

timbal balik antara atasan dan bawahan menciptakan kewajiban psikologis 

untuk membalas dukungan dengan kinerja dan motivasi yang lebih tinggi 

(Yu et al., 2019), sehingga efek positif dukungan supervisi terhadap 

motivasi dapat muncul secara konsisten, bahkan ketika kondisi well-being 

bervariasi. Dengan demikian,  employee well-being  tidak memoderasi 

hubungan tersebut karena pengaruh  supervisory support sudah cukup 

dominan dan langsung memotivasi pegawai tanpa memerlukan penguatan 

tambahan dari faktor kesejahteraan karyawan. 

Berdasarkan data karakteristik responden,  employee well-being 

tidak berperan signifikan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara  

supervisory support dan motivasi kerja kemungkinan karena kondisi 

pegawai yang relatif homogen. Mayoritas pegawai berada di usia produktif 

(18–40 tahun) dan sudah bekerja lebih dari 6 tahun, sehingga mereka sudah 

terbiasa dengan ritme kerja, mampu beradaptasi dengan tuntutan tugas, dan 

memiliki pandangan yang mirip soal dukungan dari atasan. Latar belakang 

pendidikan yang sebagian besar Diploma dan S1 membuat mereka cukup 
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memahami prosedur kerja, sehingga motivasi kerja lebih dipengaruhi 

langsung oleh hal-hal seperti arahan, bimbingan, dan penghargaan dari 

supervisor. Selain itu, dominasi pegawai laki-laki yang sering terlibat dalam 

pekerjaan lapangan membuat mereka cenderung menganggap dukungan 

atasan sebagai faktor utama yang mendorong semangat kerja, sementara  

well-being dianggap sebagai kondisi yang sudah cukup stabil dan tidak 

terlalu memengaruhi hubungan tersebut. Akibatnya, perbedaan tingkat well-

being antarpegawai tidak cukup besar untuk mengubah kuat-lemahnya 

pengaruh dukungan supervisi terhadap motivasi kerja. 
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BAB V 

 PENUTUP 

 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Berdasarkan analisis dan pembahasan hasil penelitian dapat disimpulkan 

bahwa : 

1. Supervisory support terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja, yang berarti semakin tinggi dukungan emosional, penilaian, 

informasi, dan bantuan fisik dari atasan, semakin meningkat pula motivasi 

kerja pegawai. 

2. Psychological capital memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja, menunjukkan bahwa modal psikologis yang tinggi—

meliputi self-efficacy, optimisme, harapan, dan ketangguhan—mendorong 

pegawai untuk memenuhi kebutuhan mulai dari fisiologis, rasa aman, sosial, 

penghargaan, hingga aktualisasi diri. 

3. Employee well-being tidak memoderasi secara signifikan hubungan antara 

supervisory support dan motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa pada 

organisasi dengan karakteristik pegawai yang relatif homogen dari segi usia, 

masa kerja, pendidikan, dan budaya kerja, pengaruh dukungan atasan 

terhadap motivasi kerja tetap stabil meskipun tingkat well-being pegawai 

bervariasi. 

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa supervisory support dan psychological 

capital memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Tidak ditemukannya 



 

 64 

peran moderasi employee well-being menunjukkan bahwa dukungan atasan sebagai 

job resource sudah cukup kuat mendorong motivasi, terlepas dari perbedaan tingkat 

well-being. Homogenitas karakteristik SDM turut menjaga kestabilan hubungan 

tersebut, sehingga faktor langsung seperti dukungan supervisi dan modal psikologis 

menjadi penentu utama motivasi kerja. 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

 Hasil penelitian ini memperkuat landasan teoretis dalam kajian perilaku 

organisasi, khususnya terkait pengaruh supervisory support dan psychological 

capital terhadap motivasi kerja, serta peran moderasi employee well-being.  

1. Temuan bahwa supervisory support berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja sejalan dengan Social Exchange Theory, yang 

menjelaskan bahwa hubungan timbal balik antara atasan dan bawahan 

mendorong karyawan untuk membalas dukungan dengan peningkatan 

motivasi dan kinerja.  Indikator dukungan penilaian yang memiliki nilai 

outer loading tertinggi terbukti terkait erat dengan pemenuhan kebutuhan 

keselamatan pegawai, menunjukkan bahwa evaluasi yang adil, umpan balik 

konstruktif, dan pengakuan kinerja berperan penting dalam menciptakan 

rasa aman fisik maupun psikologis. Sebaliknya, dukungan fisik yang 

menjadi indikator terendah tetap memiliki kontribusi terhadap kebutuhan 

akan penghargaan, mengindikasikan bahwa penyediaan fasilitas dan 

bantuan teknis dapat berfungsi sebagai bentuk pengakuan implisit terhadap 

kontribusi pegawai. 
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2. Temuan bahwa psychological capital berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja mendukung teori Positive Organizational Behavior 

dan kerangka Job Demands-Resources (JD-R). Modal psikologis yang 

mencakup self-efficacy, optimism, hope, dan resiliency berperan sebagai 

personal resource yang memungkinkan karyawan mempertahankan 

motivasi dalam menghadapi tuntutan kerja. Indikator resiliency yang 

memiliki nilai tertinggi terkait erat dengan pemenuhan kebutuhan 

keselamatan, menunjukkan bahwa ketahanan mental memperkuat rasa 

aman di tempat kerja. Sementara itu, optimism sebagai indikator terendah 

memiliki hubungan dengan kebutuhan akan penghargaan, menandakan 

bahwa pandangan positif terhadap prospek kerja dapat membuka peluang 

pengakuan dan apresiasi dari organisasi. 

3. Temuan bahwa employee well-being tidak memoderasi hubungan 

supervisory support dengan motivasi kerja memberikan kontribusi pada 

literatur moderasi dalam model motivasi. Ketidaksignifikanan ini 

mengindikasikan bahwa supervisory support sudah menjadi job resource 

yang cukup dominan untuk memengaruhi motivasi secara langsung, 

sehingga variasi well-being tidak secara substansial mengubah hubungan 

tersebut. Social Exchange Theory turut menjelaskan bahwa kewajiban 

moral membalas dukungan atasan dengan kinerja tinggi dapat berlaku 

konsisten, terlepas dari perbedaan tingkat well-being. Karakteristik 

responden yang homogen dari segi usia produktif, masa kerja, latar 
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belakang pendidikan, dan budaya kerja juga menjadi faktor yang membuat 

pengaruh supervisory support terhadap motivasi relatif stabil. 

  

5.3. Implikasi Praktis 

Berdasarkan hasil pengukuran indikator pada variabel penelitian, terdapat 

beberapa arahan strategis yang dapat dilakukan oleh manajemen Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas 

untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai. 

1. Supervisory Support 

Nilai outer loading tertinggi diperoleh pada indikator dukungan penilaian, 

yang mencerminkan apresiasi, umpan balik positif, dan pengakuan atas 

kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa mekanisme penilaian yang 

adil dan konstruktif sudah berjalan baik dan perlu dipertahankan melalui 

konsistensi pemberian umpan balik, penghargaan, dan evaluasi yang 

transparan. Sementara itu, indikator dengan nilai terendah adalah dukungan 

fisik, yang mengacu pada bantuan nyata seperti penyediaan sarana, peralatan, 

atau dukungan teknis yang memudahkan pekerjaan. Oleh karena itu, 

manajemen perlu meningkatkan kualitas dan ketersediaan dukungan fisik, 

misalnya melalui penyediaan fasilitas kerja yang memadai, pemeliharaan 

peralatan, serta dukungan logistik yang cepat dan responsif. 

2. Psychological Capital 

Indikator dengan nilai tertinggi adalah resiliency (daya lenting), yang 

mencerminkan kemampuan pegawai untuk bangkit kembali dari kegagalan 
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atau tantangan. Kondisi ini perlu dipertahankan melalui pelatihan stress 

management, pembinaan mental kerja, dan budaya kerja suportif yang 

memfasilitasi proses pemulihan pasca hambatan kerja. Sementara itu, 

indikator dengan nilai terendah adalah optimism, yang terkait dengan 

pandangan positif terhadap masa depan dan harapan akan hasil kerja yang 

baik. Untuk meningkatkannya, manajemen dapat melakukan program 

motivasi, coaching, dan success sharing yang menampilkan pencapaian 

positif organisasi dan individu, sehingga menumbuhkan keyakinan akan 

prospek yang cerah. 

3. Employee Well-being 

Nilai tertinggi diperoleh pada indikator jaminan pelayanan, yang 

menunjukkan bahwa pegawai merasa aman dengan adanya dukungan 

fasilitas dan perlindungan yang diberikan organisasi. Aspek ini perlu 

dipertahankan melalui konsistensi pemenuhan hak pegawai, layanan 

kesehatan, dan jaminan sosial yang terjamin. Sebaliknya, nilai terendah ada 

pada indikator kesejahteraan dukungan, yang berhubungan dengan bantuan 

organisasi terhadap kebutuhan personal pegawai, baik materiil maupun non-

materiil. Untuk meningkatkannya, manajemen dapat memperluas program 

bantuan karyawan, seperti employee assistance program, tunjangan 

tambahan, kegiatan kebersamaan, serta fleksibilitas kerja yang mendukung 

keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance). 
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5.4. Limitasi Hasil Penelitian 

Beberapa limitasi yang ada dalam penelitian ini sdalah sebagaimana berikut : 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada SDM Kantor Pengawasan dan 

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas, sehingga 

hasilnya belum tentu dapat digeneralisasi ke unit kerja Bea Cukai lain 

atau instansi berbeda. 

2. Model penelitian hanya menggunakan tiga variabel utama (supervisory 

support, psychological capital, dan employee well-being) serta satu 

variabel dependen (motivasi kerja). Faktor lain seperti budaya organisasi, 

gaya kepemimpinan, dan beban kerja tidak dimasukkan, padahal 

berpotensi memengaruhi motivasi. 

3. Seluruh data dikumpulkan melalui kuesioner berbasis persepsi responden, 

yang rentan terhadap common method bias dan subjektivitas. 

4. Penelitian menggunakan pendekatan cross-sectional sehingga hanya 

menggambarkan hubungan antarvariabel pada satu periode waktu, tanpa 

dapat menjelaskan perubahan atau pengaruh kausal jangka panjang. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

 Berdasarkan limitasi penelitian yang ada maka agenda penelitian yang akan 

datang disusun sebagaimana berikut :  

1. Melakukan penelitian pada unit kerja Bea Cukai di berbagai wilayah atau 

pada instansi berbeda untuk memperoleh hasil yang lebih representatif dan 

dapat digeneralisasi secara nasional. 
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2. Memasukkan variabel lain seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

kepuasan kerja, dan beban kerja untuk melihat pengaruh yang lebih 

komprehensif terhadap motivasi kerja. 

3. Mengombinasikan kuesioner dengan metode lain seperti wawancara 

mendalam atau observasi untuk mengurangi bias persepsi dan memperkaya 

data. 

4. Menggunakan desain penelitian longitudinal untuk mengamati perubahan 

hubungan antarvariabel dari waktu ke waktu sehingga dapat memberikan 

gambaran pengaruh jangka panjang. 
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